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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ANALISE NA PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DA CONSTRUTORA ODEBRECHT

COSTA, Maria José Vidal de Oliveiral
BATISTA, Vilza Maria?

RESUMO

Atualmente as organizacdes estdo atentando para a importancia da implementacéo
de acdes que visam contribuir para a melhoria dos processos empresariais. Sabe-se
gue as pessoas caracterizam-se como o principal capital e a base das organizacoes.
A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT € um fator primordial para administrar o bem
estar do colaborador, que em condicéo favoravel e agradavel para trabalhar, aumenta
sua produtividade e crescimento pessoal e profissional. Neste contexto, este artigo
teve como objetivo analisar o nivel de satisfacdo de QVT na percep¢do dos
colaboradores da Construtora Odebrecht no Sertdo Alagoano. Trata-se de um estudo
de caso, acompanhado de pesquisas descritiva, metodoldgica, bibliografica e de
campo; e dos métodos quantitativo e qualitativo. O instrumento utilizado foi um
guestionario composto por 35 questdes, onde 5 foram desenvolvidas para tracar o
perfil socioecondmico dos colaboradores e 30 questbes que avaliaram a QVT na
percepc¢ao dos funcionarios, baseada no modelo de Walton (1973). Para mensurar 0s
resultados da pesquisa utilizou-se a escala Likert, adaptada para trés categorias:
Concordancia; Neutralidade e Discordancia. Nos resultados, em todos os fatores
houve maioria de concordancia. Logo, a empresa vem primando pela satisfacao de
seus colaboradores no que concerne a QVT.

Palavras-chave: Gestéo de Pessoas. QVT. Modelo de Walton.

ABSTRACT

Currently organizations are paying attention to the importance of the implementation
of actions aimed at contributing to the improvement of business processes. It is known
that people are characterized as the main capital and the base of organizations. The
Quality of Life at Work - QVT is a major factor in managing the well-being of the
employee, who in good condition and nice to work, increase your productivity and
personal and professional growth. In this context, this article aims to analyze the level
of QWL satisfaction in the perception of the Odebrecht Construction employees in the
Hinterland Alagoas. This is a case study, accompanied by descriptive research,
methodological, bibliographic and field; and quantitative and qualitative methods. The
instrument used was a questionnaire consisting of 35 questions, where 5 were
developed to trace the socioeconomic profile of employees and 30 questions that
evaluated the QWL in the perception of employees, based on the model of Walton
(1973). To measure the results of research used the Likert scale, adapted to three
categories: Agreement; Neutrality and Dissent. In the results, all factors was most
agreement. Therefore, the company has been striving for satisfaction of its employees
regarding the QWL.

Keywords: People Management. QVT. Walton model.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) proporciona descobertas que
contribuem na parte de Gestdo de Pessoas de uma organizacdo, para lidar com os
funcionarios de forma adequada e reconhecé-los pelo desempenho de suas
atividades, mas faz-se necessario motiva-los a cada momento, para que possam
executar o trabalho de forma eficiente.

Assim, as organizag¢des buscam o equilibrio fisico, mental, psicologico dos seus
colaboradores respeitando as necessidades e o limite de cada individuo, o que resulta
em um crescimento pessoal e profissional, consequentemente, melhorando a
QVT.

Quando a QVT é adequada no ambiente de trabalho, os colaboradores sentem-
se mais confortaveis, satisfeitos, e isso reflete diretamente em todos os aspectos da
organizacao, por meio do aumento do comprometimento, da produtividade, etc.; haja
vista que um dos desafios na atualidade é conseguir que os funcionarios trabalhem
em prol do alcance dos objetivos organizacionais. Na construgao civil, ndo poderia ser
diferente, considerando que se trata de um setor bastante heterogéneo, constituindo-
se de organizacGes dos mais variados portes, desde micro até grandes empresas,
gue vem se preocupando com a QVT. Assim, questiona-se: Qual a percepc¢ao dos
colaboradores com relacao a QVT proporcionada pela Construtora Odebrecht? Neste
contexto, este trabalho tem como objetivo analisar o nivel de satisfacdo de QVT na
percepc¢ao dos colaboradores da Construtora Odebrecht no Sertdo Alagoano.

Trata-se, portanto de um tema de grande relevancia, haja vista que contribui
diretamente para a satisfacdo e motivacdo dos funcionarios e que a empresa objeto
de estudo, vem desenvolvendo estratégias, desde a contratacdo de funcionarios,
remuneracao, carga hordaria, programa de incentivos, treinamentos, carreira e
estabilidade, considerando que é uma grande empresa que cresce mundialmente, e
que ja esta no mercado desde 1944, atraindo profissionais de variadas regides e
atuando com diversificadas contratacbes de obras, que variam de empresas de
pequeno porte a empresas de grande poténcia econdmica, a exemplo da
Petrobras.

Este trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo, Abstract,
Introducao, Referencial Tedrico, Caracterizacdo da Empresa, Metodologia, Analise e

Discussao dos Resultados, Consideracdes Finais e Referéncias.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Administrar pessoas consiste em varias atividades que se integram entre si no
sentido de obtencédo de resultados positivos, que favorecam ndo tdo somente a
empresa, mas todos os colaboradores envolvidos, fazendo com que os funcionérios
crescam nas atividades desempenhadas, e identificar as qualidades e o desempenho
para as atividades no trabalho, sdo considerados hoje, como condicfes basicas para
quem atua na area de gestdo de pessoas.

De acordo com Gil (2007, p. 17), “Gestéo de Pessoas € a fungéo gerencial que
visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacfes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais.” Logo, ndo visa apenas aos
objetivos da organizacéo, mas também aos objetivos individuais do colaborador.

Para Dutra (2009, p. 17), a Gestao de Pessoas pode ser caracterizada por um
“conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a
organizacao e as pessoas, para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.
Neste sentido, € clara a intima relagdo entre a organizacdo e as pessoas, ambas
buscando o alcance de metas e objetivos que satisfardo suas necessidades.

Atualmente, a forma de gestdo executada nas empresas se recicla a cada
momento, deixando de lado a forma de gestdo burocratica, passando a ser mais
participativa, e o que antes era privativo do setor de RH da empresa, hoje envolve a
assisténcia mutua, existindo o respeito com cada funcionario, para que isto ndo possa
afetar o desempenho das suas atividades. Com isso, as empresas nao focam apenas
na atividade de atrair e contratar um funcionario, mas sim na forca que foi dada e a
ideia de gue treinar e capacitar, a fim de aprimorar cada vez mais as habilidades do
funcionario dentro da empresa, fazendo-o sentir-se motivado para executar as suas
habilidades, tornando-o um profissional com qualidade diferenciada e reconhecimento
para a competitividade.

Com a proposta de ofertar beneficios para um excelente trabalho, as empresas
vem buscando atrair o seu melhor para manutencéo de seus profissionais, gerando
assim, uma reducdo quanto as rescisées contratuais e uma satisfatéria manutencao

de seu quadro funcional, que estarédo aptos a ocupar cargos quando existir a forma de



promocao e plano de carreiras dentro da empresa, jA que estes exigem maiores
conhecimentos da empresa o0 que facilta a abordagem de um profissional
completamente preparado para a vaga.

Para Chiavenato (2010), a Gestdo de Pessoas pode ser segmentada em
diversos processos e subprocessos, Como: processos de agregar pessoas, processos
de integrar pessoas, processos de recompensar pessoas, processos de desenvolver,

pProcessos de manter pessoas e processos de monitorar pessoas.

v Processos de Agregar pessoas. “Sao os processos utilizados para incluir novas
pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisdao ou de
suprimentos de pessoas. Incluem recrutamento e selegdo de pessoas” (idem, p.

15). Compdem-se dos seguintes subprocessos:

e Recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos
dentro da organizagdo. [...] o recrutamento deve atrair um contingente de
candidatos suficiente para abastecer adequadamente o processo de
sele¢do [...] (CHIAVENATO, 2004, p. 165).

e A selecdo abrange o conjunto de praticas e processos usados para
escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser o mais
adequado para a vaga existente [...] A selecdo é a segunda etapa do
processo, que comega com O recrutamento e termina com o contrato
definitivo apds o periodo de experiéncia [...] (LACOMBE, 2005, p. 79).

v Processos de Integrar Pessoas. “Sao os processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e
descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e avaliagdo do desempenho”.
(CHIAVENATO, 2010, p. 16).

o Nesses processos, as pessoas focam na analise das especificacdes do
cargo e quem especialmente estara preparado para ele. Do ponto de vista
de Chiavenato (2008, p. 169), “para que as pessoas possam ocupar cargos
e posicdes na organizacdo, elas precisam ter as condicbes e as
caracteristicas suficientes e adequadas para tanto.” Envolve processos
como: orientacdo das pessoas, desenho organizacional e desenho de
cargos; e Avaliacdo do desempenho humano; que Franca (2007, p. 116),
define, como: “A avaliagdo de desempenho, dentro das empresas, tem

como meta diagnosticar e analisar o desempenho individual e grupal dos



funcionarios, promovendo o crescimento pessoal e profissional, bem como

melhor desempenho”.

v' Processos de recompensar pessoas. “Sao os processos utilizados para
incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais
elevadas. Incluem recompensas, remuneracgao e beneficios e servigos sociais”.
(CHIAVENATO, 2010, p. 16). Assim, € valido destacar:

Remuneracao é o processo que envolve todas as formas de pagamento ou
de recompensas dadas aos funcionarios e decorrentes do emprego. [...]
Existem recompensas financeiras e nédo financeiras. As recompensas
financeiras podem ser diretas, como salarios, prémios ou comissdes, ou
indiretas como férias, DSR, gratificacdes. As recompensas nao financeiras

consistem em oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento e
autoestima, seguranga no trabalho, etc. (CHIAVENATO, 2008, p. 16).

« Beneficios: Pode ser reconduzido a um produto especifico (planos de salde
ou auxilio alimentacdo), ou segmentados em beneficios financeiros por
ganhos de produtividade e participacdo na lucratividade da empresa, o que
causa comprometimento e satisfagdo por parte do funcionario.
(CHIAVENATO, 2010)

v Processos de desenvolver pessoas. “Sao os processos utilizados para capacitar
e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas”. (idem, p. 16).
Neste contexto, incluem treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento
e gestdao de competéncias, programas de mudancas e desenvolvimento de
carreiras e programas de comunicacao e consonancia.

v Assim, o treinamento, “pode ser identificado como sendo um somatério de
atividades que vado desde a aquisicdo de habilidades motriz até o
desenvolvimento de um conhecimento técnico complexo, a assimilacdo de
novas atitudes administrativas e a evolucdo de comportamento em funcéao
de problemas sociais complexos” (CARVALHO; NASCIMENTO, 2012, p.
154); gestdo de competéncias “conjunto de ferramentas, instrumentos e
processos metodoldgicos voltados para a gestao estratégica de pessoas”

(GRAMIGNA, 2007, p. 43) e programas de desenvolvimento e mudancas.



v Processos de Manter Pessoas. “Sao os processos utilizados para criar condicdes

ambientais e psicologicas satisfatérias para as atividades das pessoas. Incluem

administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e

qualidade de vida e manutencéo de rela¢cdes sindicais” (CHIAVENATO, 2010, p.

16). Assim, € valido citar alguns aspetos, quais sejam:

Cultura organizacional. Dias (2004, p. 59-60) afirma “cultura € aquele todo
complexo que inclui conhecimento crenca, arte moral, direito, costume e
outras capacidades e habitos adquiridos pelo homem como membro da
sociedade”.

Clima. Para Luz (2003, p. 12-13) “Clima organizacional é reflexo do estado
de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa num
dado momento”. Continuando, o autor diz que: “[...] Clima organizacional é a
atmosfera psicolégica que envolve num dado momento, a relagdo entre a
empresa e seus funcionarios”.

Higiene. “A higiene no trabalho esta relacionada com as condi¢des
ambientais de trabalho que assegurem a saude e fisica e mental e com as
condi¢cdes de saude e bem-estar das pessoas” (CHIAVENATO, 2010, p.
470).

Seguranca. “A seguranga no trabalho envolve trés areas principais de
atividade: prevencao de acidentes, prevencédo de incéndios e prevencéao de
roubos”. Continuando, o autor diz que, quando a administragdo dos riscos
ocupacionais. “Sua finalidade é profilatica no sentido de antecipar-se para
que os riscos de acidentes sejam minimizados” (idem, p. 476).

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Para Chiavenato (2010), esse termo
foi cunhado por Louis Davis, em 1970, quando desenvolvia um projeto sobre
desenho de cargos. “[...] Para ele, conceito de QVT refere-se a preocupacao
com o bem-estar geral e a saide dos colaboradores no desempenho de suas
atividades” (idem, p. 487).

v Processos de Monitorar Pessoas. “Sao os processos utilizados para acompanhar

e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de

dados e sistemas de informacdes gerenciais” (idem, p. 16). Assim, parte das

seguintes vertentes:



« Avaliagdo do funcionério: analisa o desempenho do colaborador, sua técnica
e seu conhecimento tedrico.

e Banco de dados: serve como um sistema para armazenamento de
informacdes sobre cargos, atividades, salarios e tempo na empresa, a fim de

ajudar nas questdes exigidas no departamento de Pessoal.

Avaliando esses tipos de processos, nota-se que estes é que fazem o trabalho
da Qualidade de Vida agir de forma eficiente e eficaz e estdo intimamente
relacionados entre si, de maneira a estreitar o relacionamento com a organizagao e a

colaboracédo dos funcionarios que nela atuam.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Cada vez mais com 0s avancos tecnolégicos, a globalizacdo e o aumento da
expectativa de vida dos seres humanos tem aumentado as discussdes acerca do tema
Qualidade de Vida. Ao pensar nessa tematica, tem-se a nocdo de que € algo capaz
de proporcionar satisfacdo, felicidade e beneficios.

Qualidade de vida € uma nocdo eminentemente humana, que tem sido
aproximada ao grau de satisfagdo encontrado na vida familiar, amorosa, social e
ambiental e a prépria estética existencial. Pressupde a capacidade de efetuar uma
sintese cultural de todos os elementos que determinada sociedade considera seu
padréo de conforto e bem-estar (MINAYO et al, 2000, p. 10).

Gongalves (2004, p. 13) define qualidade de vida como “a percepgao subjetiva
do processo de producéo, circulacdo e consumo de bens e riquezas. A forma pela
qgual cada um de nés vive seu dia-a-dia.”

Segundo Franga (2011, p.167), “[...] qualidade de vida € a percepgao de bem
estar, a partir das necessidades individuais, ambiente social e econdmico e
expectativas de vida.”

Observa-se que a qualidade de vida na visdo dos autores citados esta voltada
para a questdo da realizacdo do ser humano, a qual ndo seria uma vivéncia, uma
acado, um acontecimento isolado, e sim um sentimento, uma sensacao, um padrao
estabelecido, uma expectativa de cada pessoa que depende da jungdo de uma série

de fatores.
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O estabelecimento de um padrdo de qualidade de vida ir4 depender também
de aspectos sociais aos quais todos estdo expostos como a questdo saulde,
seguranca, nivel de educacéo, profissao, lazer, familia entre outros.

Contudo, esse termo pode ser entendido e traduzido por cada individuo de uma
forma diferenciada, e isso vai depender da forma como ele percebe o mundo a sua
volta, das suas opinides, do ambiente em que vive e as pessoas com as quais convive,
o local que trabalha a profissdo que exerce, as suas necessidades e expectativas,
enfim a cultura a qual esté inserido. Na atualidade, quando se trata das organizacfes
um dos assuntos mais comentados e relevantes é a qualidade de vida no trabalho.

Franca (2003, p. 4) diz que “Qualidade de vida é a busca continua da melhoria
dos processos de trabalho, os quais precisam ser construidos ndo s para incorporar
as novas tecnologias como para aproveitar o potencial humano, individual e em
equipe.”

Conforme Chiavenato (2010, p. 487), “A QVT representa o grau em que 0s
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer as necessidades pessoais
através do seu trabalho na organizacao”.

E nitido que funcionarios satisfeitos produzem mais e melhor. Por esse e outros
motivos as instituicdes que oferecem a sua equipe um nivel consideravel e adequado
de qualidade de vida no ambiente de trabalho largam na frente da concorréncia,
alcancando assim, melhores resultados, estas, devem enxergar as melhorias
relacionadas a QVT como um investimento e ndo como algo desnecessario, pois
quando os funcionéarios desfrutam dessa qualidade de uma maneira adequada no
trabalho, isso se reflete em realizacdo e satisfacéo na vida pessoal e profissional do
individuo, e 0o mesmo empreendera tudo que receber em prol do alcance dos objetivos

da organizacéo.

2.2.1 Importanciada QVT

A QVT tem como obijetivo fazer com que os trabalhadores se sintam bem em
trabalhar na empresa e fazer do ambiente de trabalho um lugar agradavel e produtivo.
Segundo Newstrom (2001, p. 146), "Por Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
podemos compreender os pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de
trabalho para as pessoas. A proposta basica € desenvolver ambientes de trabalho que

sejam téo bons para as pessoas como para a saude econémica da organizacao."
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Para Chiavenato (2010, p. 487), a “QVT assimila duas posi¢gdes antagonicas:
de um lado, a reinvindicacao dos colaboradores quanto ao bem estar e satisfagéo no
trabalho, e de outro, o interesse das organizacdes quanto aos seus efeitos
potenciadores sobre a produtividade e a qualidade”.

Também de acordo com o autor, a QVT € um conjunto complexo que envolve

uma constelacao de fatores, como:

A satisfacdo com o trabalho executado.

As possibilidades de futuro na organizagéo.

O reconhecimento pelos resultados alcancados.

O salario percebido.

Os beneficios auferidos.

O relacionamento humano dentro da equipe e da organizagéo.

O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho.

A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisoes.

As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente (idem, p.
487).

A partir dos pontos de vista desses autores compreende-se que € a QVT uma
das principais estratégias a serem utilizadas e implementadas pelas empresas que
buscam proporcionar bem estar e satisfacdo aos seus colaboradores, pois a mesma
utiliza-se de acdes e ferramentas capazes de influenciar na motivacdo dos mesmos,
e desse modo, funcionarios mais satisfeitos correspondem melhor aos estimulos, ou
seja, produzem com mais eficiéncia e eficacia.

Segundo Chiavenato (2008, p. 487), “a QVT representa o grau em que 0s
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais
através do seu trabalho na organizagao.” De acordo com o autor os fatores podem ser
descritos em nove categorias, sdo elas: Satisfagdo com o trabalho executado; As
possibilidades de futuro na organizacdo; O reconhecimento pelos resultados
alcancados; O salario percebido; Os beneficios auferidos; O relacionamento humano
dentro da equipe e da organizacdo; O ambiente psicolégico e fisico de trabalho; A
liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes; As possibilidades de estar
engajado e de participar ativamente.

A cultura organizacional é um conjunto de caracteristicas-chave que a
organizacao valoriza, compartilha e utiliza para atingir seus objetivos, e é exatamente
esse conjunto que diferencia uma organizacéo das demais. E ela a responsavel por
controlar a maneira como os individuos interagem uns com 0s outros dentro do
ambiente de trabalho, bem como com clientes, fornecedores e outras partes

interessadas existentes fora dos limites da empresa. Também € através da mesma
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gue se praticam algumas acdes voltadas para os colaboradores como proporcionar
qualificacdo profissional, treinamento, programas de salérios e beneficios entre outras
acOes, e estas refletem diretamente na qualidade de vida dos mesmos e nos
resultados organizacionais.

Também, a partir dos pontos de vista dos autores citados anteriormente €
perceptivel o quanto é importante a implementacéo e um bom gerenciamento de um
programa de Qualidade de Vida em um ambiente organizacional, pois a falta desta
qualidade vai afetar diretamente nos resultados da organizacdo, trazendo baixa
produtividade, custos altos com assisténcia médica, alta rotatividade de funcionarios,
insatisfacdo e baixo nivel de motivacao por parte dos mesmos.

Os beneficios trazidos pela QVT para a organizacdo e colaboradores sao
imensos, destacando-se: o melhoramento consideravel na produtividade e na imagem
da empresa em seu aspecto corporativo; os empregados se tornam mais atentos e
motivados; h4 uma diminui¢c&o na fadiga e no niumero de trabalhadores doentes, como
também na porcentagem de acidentes; o relacionamento dos colaboradores com a
empresa passa por um processo de ascensdo, tendo como consequéncia um bom

clima organizacional.

2.2.2 Modelos de QVT

E comum ocorrer competitividade na organizacdo empresarial, e isso envolve
a busca em oferecer, de forma satisfatoria, a execucéo das atividades realizadas ao
longo da empresa, de forma auténtica e eficaz, diretamente ligada ao bem estar
psicoldgico do trabalhador.

Com a limitacdo de profissionais proativos e independentes que executam as
atividades designadas, existem outros que buscam ter maiores indicios que possam
garantir a sua manutencdo na empresa, com isso sdo considerados alguns fatores
gue atuam no desenvolvimento da produtividade humana, com a humanizagéao e
respeito aos limites de cada trabalhador. Surge entdo, a partir da década de 70, a
construgdo dos modelos da qualidade de vida no trabalho, fruto de experiéncias
analisadas na execucao das atividades.

Segundo Chiavenato (2010), a QVT constitui uma dosagem perfeita da

aglutinacdo entre os talentos envolvidos e imponderados, com a arquitetura
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organizacional conectada (organizacéo do trabalho em equipe), cultura organizacional
amigéavel e envolvente e um estilo de gestédo democratico e participativo.

Os modelos classicos de maior importancia passam por Walton (1973),
Hackman e Oldhan (1975) e Nadler e Lawler (1983), dentre outros que foram
desenvolvidos a fim de demonstrar os fatores e identificar os aspectos que influenciam

e afetam a qualidade de vida no trabalho.

2.2.2.1 Modelo de Walton

O Modelo de Richard Walton (1973) é considerado o mais amplo modelo.
Apresenta seu trabalho em diversas pesquisas qualitativas e quantitativas, contempla
e diagnostica a qualidade de vida no trabalho para que este ndo se limite apenas ao
ambiente de trabalho em si, mas a todas as atividades executadas na organizagao.

Para Walton, o nivel de satisfacdo e sua autoestima estdo diretamente ligados
a QVT, que deveria responder alguns questionamentos antes de ser implantadas.
Walton (1973, apud CHIAVENATO, 2010, p. 489-90) formulou um dos modelos mais
abrangentes da QVT, composto por oito fatores, quais sejam:

1 Compensacao justa e adequada: a justica distributiva de compensagéo depende
da adequacdo da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna
(equilibrio entre as remunera¢des dentro da organizacao) e da equidade externa
(equilibrio com as remuneragdes de mercado de trabalho);

2 Condic0es de seguranca e satide no trabalho: envolvendo as dimensdes, jornada
de trabalho e ambiente fisico adequado a salide e bem-estar da pessoa;

3 Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: no sentido de proporcionar
oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizacdo de habilidades e
conhecimentos do colaborador, desenvolver sua autonomia, autocontrole e de
obter informagdes sobre o processo total do trabalho, bem como retroinformacéo
quanto ao seu desempenho;

4 Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: no sentido de
proporcionar possibilidades de carreira na organizagdo, crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranga no emprego de forma duradoura;

5 Integracdo social na organizacdo: envolvendo eliminacdo de barreiras
hierdrquicas marcantes, apoio mutuo, fraqueza interpessoal e auséncia de
preconceito;

6 Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizacdo, direitos e deveres do colaborador, recursos contra decisdes arbitrarias
e um clima democratico dentro da organizagéo;

7 Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do colaborador em detrimento de sua vida familiar e particular, de seu
lazer e atividades comunitarias;

8 Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social
que traga orgulho para a pessoa em participar de uma organizacéo. A organizagéo
deve ter uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos, praticas de emprego, regras
bem definidas de funcionamento e de administracéo eficiente.
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Com estes fatores, verifica-se que os funcionérios estdo apoiados em bases
conceituais abrangentes de QVT, capazes de identificar suas necessidades e
intensificar suas capacidades, para um bom desempenho de suas funcdes e obter

ampla satisfacdo no ambiente de trabalho.

2.2.2.2 Modelo de Hackman e Oldhan

Conforme Hackman e Oldhan (1975, apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), a QVT

esta fundamentada em:

o Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias das pessoas;

o Identidade datarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para
que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;

e Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgéo de como o
seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das
outras;

e Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia prépria e independéncia para
desempenhar suas fungoes;

o Retroagdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacéo
de retorno a pessoa para que ela prépria possa auto avaliar seu
desempenho;

o Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa;

e Inter relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Na visdo dos autores, a forma de diagnosticar a QVT, ocorre através do
inventario de diagndstico das caracteristicas do cargo, com o objetivo de medir o grau

de satisfagdo e motivacao interna.

2.2.2.3 Modelo de Nadler e Lawer

Para Nadler e Lawer (1983, apud CHIAVENATO, 2010), a QVT esta
fundamentada em quatro aspectos, a saber:

1. Participagéo dos colaboradores nas decisoes.

2. Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de

grupos autbnomos de trabalho.
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3. Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional.
4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condi¢des fisicas e psicologicas,
horério de trabalho etc.
Logo, este modelo apresenta que, na medida em que eles s&o incrementados,
h& uma melhoria na QVT e demonstram que o ser humano passa a ser parte

integrante da organizacado, mostrando a evolucdo da importancia dos mesmos.

3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA3

No ano de 1944, na cidade de Salvador, na Bahia, o jovem Norberto Odebrecht,
de familia Germanica, filho de Emilio Odebrecht, porém nascido no Vale do Itajai, em
Santa Catarina, cria a empresa cuja organizacao carrega o seu sobrenome e de sua
familia - Odebrecht.

Desde a sua constituicdo, a Odebrecht utiliza até hoje em sua filosofia
conhecimentos que identificam e desenvolvem jovens para o empresarialmente.

No inicio, foi criada a empresa Isaac Gondim e Odebrecht LTDA, sendo esta a
primeira empresa de Emilio. Em 1923, cria-se a Emilio Odebrecht & Cia, que atuava
com varias edificacdes no periodo entre guerras, no Nordeste do Brasil e no inicio da
22 guerra mundial, utilizava-se de material de construcdo trazidos da Europa, com
custos elevados, o0 que gerou uma crise ha economia do setor e Norberto substitui seu
pai na atividades de negdécios no ano de 1941, dando resultados nas obras, criando
marcas diferenciadas, de qualidade e inovagao entre os anos de 1955 e 1948 em
Salvador.

Em 1953, cria-se entdo uma parceria com a Petrobras, com a obra de
acompanhamento do projeto Oleoduto Catu, em Candeias na Bahia. No decorrer de
suas atividades, no ano de 1961, a Odebrecht se expande para o nordeste do Brasil,
abrindo um filial no Recife e logo depois, no ano de 1969 ganha espa¢o no Sudeste
do Brasil, com a construgéo de grandes marcos na cidade do Rio de janeiro, e no ano
de 1973, é destacada como uma das principais construtoras do Nordeste.

Em 1985, ganha nome em todo o mundo, pois ja possuindo obras em Angola,
Chile, Peru, Argentina, Equador, Portugal, Colémbia, México, Venezuela e no ano de

3 A caracterizacdo da Odebrecht foi adaptada do site: <http://odebrecht.com/pt-br/organizacao-odebrecht/
historia>
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2001, a Odebrecht torna-se a numero 1 do mundo na construcdo internacional de
usinas hidrelétricas, de acordo com a revista norte americana Engineering News
Records (ENR).

Com mais de 70 anos com atuacao diversificada por meio de 15 negécios, 3
fundos de investimentos e 5 empresas auxiliares, a Odebrecht ainda possui a sua
propria fundacdo e um amplo conjunto de programas socioambientais e culturais nas

comunidades em gue esta presente.

4 METODOLOGIA

De acordo com Collis e Hussey (2005, p. 61), “Metodologia refere-se a maneira
global de tratar o processo de pesquisa, da base tedrica até a coleta e analise de
dados.”

A metodologia cientifica, segundo Rodrigues (2007, p. 2) pode ser entendida
como "o conjunto de abordagens, técnicas e processos utilizados pela ciéncia para
formular e resolver problemas de aquisicdo objetiva do conhecimento, de uma
maneira sistematica.”

Deste modo, compreende-se tamanha relevancia da mesma para o
desenvolvimento de diversas atividades relacionadas a pesquisa cientifica, aos
trabalhos académicos, pois a mesma sera 0 suporte necessario para a escolha e
determinacao das acoes.

Para elaboracdo deste trabalho, tomou-se como base a classificacdo de
Vergara (2011), que classifica a pesquisa quanto aos fins e quanto aos meios. Este

trabalho, especificamente dispds dos seguintes tipos de pesquisa:

v" Quanto aos fins:

« Exploratéria, “permite ao pesquisador reunir elementos capazes de
subsidiar a escolha do objeto e a definicdo do tema, além das justificativas
tedricas do mesmo” (TACHIZAWA; MENDES, 2006, p. 61). Neste contexto,
foi feito um levantamento que contribuiu para um maior conhecimento da
area e tema escolhidos para estudo.

« Descritiva, que “expde caracteristicas de determinada populacédo ou de
determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlacdes entre

variaveis e definir sua natureza” (VERGARA, 2011, p. 47). No caso, foi feita,



17

dentre outras, a descricdo das varidveis do modelo da QVT, de Walton,
adotado neste trabalho.
Assim a pesquisa caracteriza-se como Exploratéria por permitir uma clareza
nos elementos estudados e é Descritiva por mostrar as caracteristicas de determinada

populacado ou de determinado fenbmeno”.

v/ Quanto aos meios:

« Pesquisa de Campo, “é a investigagao empirica realizada no local onde
ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos para explica-
lo” (idem, p. 47). Haja vista que, foram entrevistados os colaboradores do
setor administrativo da Odebrecht, na Obra do Canal do Sertéo.

« Bibliografica, “é um estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto é,
material acessivel ao publico em geral” (idem, p. 48). Logo, foram
utilizados materiais disponiveis em livros, internet e foram utilizados
pontos de vista de autores da area para embasar a parte conceitual do
referido trabalho.

« Estudo de caso, “é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas
essas como pessoa, familia, produto, empresa, Orgdo publico,
comunidade ou mesmo pais. Tem carater de profundidade e
detalhamento” (idem, p. 49). Logo, a organizagcdo escolhida foi a
Construtora Odebrecht.

Foram utilizados ainda, os métodos Qualitativo, pois “Preocupa-se com a
interpretacdo do fendmeno considerando o significado que os outros dao as praticas”
[...] (GONSALVES, 2001, p. 68). E também Quantitativo, haja vista que a pesquisa
quantitativa buscard uma analise quantitativa das relacdes de consumo, respondendo
a questédo, Quanto? “Para cada objetivo de projeto de pesquisa” (SAMARA; BARROS,
2002, p. 30).

O universo para a realizacdo da pesquisa foi 60 funcionarios do setor
administrativo da Obra Canal do Sertdo Alagoano (Séo José da Tapera e Senador Rui
Palmeira) que estad sendo realizada no estado de Alagoas e corresponde. Deste
universo, foi extraida uma amostra de 25 funcionarios, o que corresponde a 42%

desse universo.



18

O instrumento utilizado para a pesquisa foi um questionario, aplicado no més
de dezembro de 2014, composto por 35 questdes fechadas, sendo 5 relacionadas
com o perfil socioeconémico e 30 questdes relacionadas a QVT.

Utilizou-se, a escala Likert, onde o0s entrevistados respondem cada item
mediante trés categorias que classificaram o nivel de Concordancia, Neutralidade e
Discordancia.

O modelo utilizado para desenvolver o questionario foi 0 adaptado de Walton
(1973), que utiliza como base oito fatores e para cada um foram elaboradas as

guestdes seguintes:

Quadro 1 — Fatores da QVT aplicados na pesquisa

Fatores Questoes
1. Compensacdo Justa e adequada Q1; Q2; Q3;
2. Condicbes de Seguranca e saude no trabalho | Q4; Q5; Q6; Q7
3. Utilizagcdo e desenvolvimento de capacidades | Q8; Q9; Q10;
4. Oportunidades de crescimento e seguranca Q11; Q12; Q13; Q14;
5. Integragdo Social na Organizagéo Q15; Q16; Q17; Q18;
6. Garantias Constitucionais Q19; Q20; Q21; Q22
7. O trabalho e o espaco total de vida Q23; Q24; Q25
8. Relevéncia social da vida no trabalho. Q26; Q27; Q28; Q29; Q30

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, p. 491)

ApGs a coleta, os dados foram trabalhados através de uma planilha eletrénica
da Microsoft Office Excel para realizar o agrupamento dos dados e extrair
estatisticamente o resultado do questionario. Posteriormente, foram transformados
em gréficos e analisados, levando também, em consideracao, autores como: Carvalho
(2011); Carvalho e Nascimento (2012); Chiavenato (2004; 2010); Dutra (2009); e
Limongi-Franca e Arellano (2002).

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
5.1 PERFIL SOCIOECONOMICO DOS COLABORADORES
O perfil socioeconébmico dos colaboradores foi tracado levando em

consideracdo os seguintes aspectos: Faixa Etaria, Género, Estado Civil, Tempo de
Servico na Empresa e Renda Mensal. (Gréficos 1, 2, 3, 4 e 5).
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Grafico 1 — Faixa etaria Grafico 2 — Género
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

No Grafico 1, vé-se que a maioria dos entrevistados possui a faixa etaria entre
25 e 35 anos apresentando um percentual de 52,0%; na sequéncia a faixa entre 35 e
45 anos com 20,0%; e nas extremidades das faixas etarias entre 18 e 25 anos com
16,0% e, entre 45 e 55 anos com um percentual 12,0%. Logo, agrupando-se os dois
maiores percentuais que corresponde as faixas entre 25 a 45 anos, observa-se um
total de 72,0%, o que permite concluir que, menores de 25 anos e maiores 45 anos,
ocorre uma reducdo na contratacéo de pessoal.

O Gréfico 2, mostra o percentual quanto ao género e, apresenta uma maioria
de 80,0% do género masculino e apenas 20,0% do feminino. Logo, percebe-se que é
dado preferéncia a participacdo masculina nesta atividade.

O Gréfico 3, apresenta os percentuais quanto ao estado civil, onde a maioria
dos entrevistados € composta por pessoas casadas, com o resultado de 54,0%; os

solteiros totalizaram 40,0% e divorciados apenas 4,0%.
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De acordo com o Grafico 4, nota-se que a maioria, 60,0% dos entrevistados se
enquadra com o tempo de servigo de 1 a 5 anos; de 5 até 10 anos obteve o percentual
de 20,0 %, de 10 a 15 anos possui 0 mesmo percentual; de 15 a 20 anos com 4,0%
cada. E para quem tem apenas 1 ano o percentual foi de 12,0%.

No Gréafico 5, a maior parte dos entrevistados, 48,0%, recebe de 4 até 6
salarios. O segundo, maior percentual que é de 28,0%, recebe de 7 a 10 salarios. E
guem recebe até 3 salarios e/ou quem recebem de 11 até 13 salarios, obtiveram o
mesmo percentual de 12,0% cada.

Analisando os resultados observa-se que a maioria dos entrevistados esta na
faixa etéria de 25 até 35 anos com um percentual de 52,0%; € do género masculino,
80,0%; possui estado civil, casado, 56,0% e tem tempo de servico de 1 até 5 anos,
com 60%. Entretanto com um percentual mais elevado, 48,0%, mas que ndo chegou

a ser maioria, recebe entre 4 a 6 salarios.

5.2 ANALISE DOS FATORES DA QVT

A seguir sera apresentado a analise dos resultados obtidos nos oito fatores da

QVT, conforme o modelo Walton, que séo:

5.2.1 Compensacéo Justa e Adequada

No Grafico 6 apresenta o resultado obtido sobre Compensacédo Justa e
Adequada, onde foram elaboradas trés dimensdes, a primeira: Renda adequada ao
trabalho: Meu salario € adequado a responsabilidade que minhas atividades exigem;
obteve a maioria de 60,0% concordou; 24,0% ficaram neutros e apenas 16,0%
discordaram.

Na segunda questdo — Equidade Interna: Minha remuneracéo esta equilibrada
em relacdo as dos mesmos cargos na empresa; Novamente a maioria com 56,0%
concordou; 40,0% responderam com neutralidade e apenas 4,0% discordaram.

Na terceira questdo — Equidade Externa: Minha remuneracao esta equiparada
com as dos mesmos cargos no mercado de trabalho. Também, a maioria, 52,0%

concordou; 32,0% mantiveram-se na neutralidade e 16,0% discordaram.
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Gréafico 6 — Compensacao Justa e Adequada
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

Neste contexto, Carvalho e Nascimento (2012, p.164), dizem que,

Compensacao justa e adequada: visa medir a qualidade de vida no trabalho,
tendo como parametro o salario recebido pela tarefa realizada, observando-
se a sua equidade a outros membros que desempenham as mesmas fungdes
tanto na organizac¢ado onde trabalha como também de profissionais de outras
empresas.

Para a primeira variavel estudada de Walton — Compensacdo Justa e
Adequada, observa-se a presenca de QVT no escritério da Obra de Macei6 da

Odebrecht, na percepcao de seus funcionarios.

5.2.2 Condi¢fes de Seguranca e Saude no Trabalho

O Grafico 7, traz a analise com quatro questbes considerando o fator
Condicdes de Seguranca e Saude no Trabalho nas suas duas dimensdes: jornada
de trabalho e ambiente fisico. A primeira questéo foi: O ambiente de trabalho é seguro
para realizar as atividades profissionais e o resultado foi que a maioria 92,0% disse
concordo; apenas 8,0% responderam neutralidade e ndo houve discordancia.

Para a segunda questdo foi perguntado: As horas extras sobrecarregam,
comprometendo a seguranca nha execucdo das tarefas e maioria com 56,0%
respondeu neutralidade e 12,0% discordancia, mas um percentual que nao foi maioria,
mas é bastante significativo de 32,0% optou por concordancia.

A terceira questao: Considero esta empresa um excelente lugar para trabalhar,
a maioria, 88,0% respondeu que concordava e 12,0% optaram por neutralidade. Nao

teve nenhuma discordancia.
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A quarta questdo: As condi¢bes fisicas no ambiente de trabalho séo
satisfatorias, a maioria 92,0% concordou; 8,0% permaneceram na neutralidade e ndo

houve discordancia.

Gréfico 7 — Condicdes de Seguranca e Salde no trabalho
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

De acordo com Chiavenato (2010), um ambiente saudavel de trabalho deve
envolver condicbes ambientais fisicas que atuem positivamente na producdo e
incentivos motivacionais.

O resultado obtido nestas questdes desenvolvidas para verificar as condigoes
de trabalho nos aspectos da seguranca e saude, no ponto de vista dos entrevistados,
pode-se verificar que em trés questdes foi obtido maioria de concordancia e, em
apenas uma questdo a maioria com 56,0% optou por neutralidade. Logo, 0s
entrevistados consideram que, 0 ambiente de trabalho € seguro, que a empresa € um
excelente lugar para trabalhar e as condic@es fisicas sdo satisfatorias. Mas para a
maioria, a realizacdo de horas extras sobrecarrega, e este excesso de esfor¢o provoca

0 comprometimento na execucao das tarefas.

5.2.3 Utilizagdo e Desenvolvimento das Atividades

O Gréfico 8, apresenta o fator Utilizacdo e Desenvolvimento das Atividades,
envolvendo trés questdes: Autonomia, Significado da tarefa, Identidade da tarefa,
variedade de habilidades, retroacéo e retro informacao. A primeira questao — Consigo
aplicar meus conhecimentos e habilidades para a realizacdo das atividades teve a

maioria com 84,0%, de concordancia; 12,0%, de neutralidade e 4,0% de discordancia.
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Na segunda questdo — Na empresa, tenho autonomia para a realizagao das
minhas tarefas; e a maioria com 76,0% respondeu, concordo, 20,0% neutralidade e
4,0% discordancia.

Na terceira questdo — Sou informado pelo meu superior imediato, sobre meu
desempenho no trabalho; a maioria com 60,0% respondeu concordancia; 36,0%

neutralidade e apenas 4,0% discordancia.

Grafico 8 — Utilizagdo e desenvolvimento das atividades
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

D

Chiavenato (2010) acrescenta ainda que, para ser bem-sucedido
indispensavel, ser proativo, criativo e, principalmente, saber empreender.

Neste fator abordado, verificou-se através das respostas que nas trés questdes
a maioria respondeu que concorda; e que nas trés, o mesmo percentual de 4,0%
discorda. Na terceira questdo que trata sobre retro informagdo um percentual de
36,0% optou por neutralidade, ndo caracteriza a maioria, mas um percentual

considerado alto e um ponto a ser melhor trabalhado pela empresa.

5.2.4 Oportunidade de Crescimento e Seguranca

No Gréafico 9, trazemos as quatros questdes desenvolvidas para o fator
Oportunidade de Crescimento e Seguranca em suas trés dimensdes: possibilidade
de carreira, crescimento profissional e seguranga do emprego. Na primeira questao:
Nesta empresa tenho oportunidade de obter crescimento profissional, a maioria,

60,0%, disse concordo; 36;0% ficaram neutros e 4,0% discordaram.
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Na segunda questdo: A empresa oferece estabilidade e seguranga para
desenvolver uma carreira duradoura; e maioria com 64,0% respondeu que concorda,;
32,0% responderam neutralidade e 4,0% discordancia.

Na terceira questao: Recebo treinamento para aperfeicoamento da qualificacéo
profissional; a maioria com 52,0% respondeu que concorda e 48,0% mantiveram-se
na neutralidade; ndo havendo discordancia.

Para a quarta questédo: As tarefas séo distribuidas de forma igualitaria, sem
protecionismo; com 60,0% das respostas, a maioria a concordou; 36,0% responderam

neutralidade e apenas 4,0% discordancia.

Grafico 9 — Oportunidade de Crescimento e Seguranca
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

Para Carvalho (2011), faz-se necessério verificar as oportunidades oferecidas
pela empresa para o desenvolvimento e crescimento pessoal, bem como para a
seguranga no emprego.

Em todas as respostas, a maioria dos funcionarios concordou positivamente
com as questbes, mas percebe-se um percentual consideravel nas respostas com
neutralidade, o que apresenta um ponto para a empresa observar e desenvolver

melhorias.

5.2.5 Integracao Social na Organizagéo

O Grafico 10, traz quatro questdes para o fator Integracdo Social na
Organizacdo, abordando as dimensbes: igualdade de oportunidades,
relacionamentos interpessoais e grupais e senso comunitario. A primeira questéo: Na

empresa existe a relacéo de senso de equipe, a maioria respondeu concordancia, com
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um percentual de 72,0%; neutralidade obteve um percentual de 24,0% e 4,0%, para
discordéancia.

A segunda questédo que trata de Merecimento das promocdes, obteve resultado
positivo, na maioria com 56,0%; neutralidade com 36,0% e 8,0% com discordancia.

A terceira questdo aborda o Treinamento continuo sem favoritismo ou
privilégios e as respostas obtidas foram: concordancia com a maioria de 52,0% e
neutralidade, 48,0%; ndo houve discordancia.

Na quarta questdo pergunta-se: O trabalho em equipe é incentivado pela
empresa, e a maioria, 80,0% concordou; e 20,0% responderam neutralidade; e n&do

houve discordancia.

Grafico 10 — Integracdo Social na Organizacao
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

Neste contexto, Dutra (2009, p. 88), destaca que,

A integracdo social sdo acdes que procuram aclimatar a pessoa em seu
ambiente de trabalho, informar sobre a organizagéo e seu negdcio, estabelecer
ligacéo com pessoas, dentro e fora da organizacéo, importantes para o trabalho
da pessoa, oferecer orientagfes sobre normas e procedimentos importantes
etc.

Ao analisar as quatro questbes, percebe-se que a maioria concordou,
houveram duas discordancias sem percentual. Apesar de em todas as perguntas a
maioria ter sido concordancia, percebe-se um percentual elevado nas respostas com
neutralidade, o que nos faz perceber a necessidade da empresa aperfeicoar sua

politica de promocao e treinamento.
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5.2.6 Garantias Constitucionais

O Gréafico 11, apresenta quatro questbes para o fator Garantias
Constitucionais, quais sejam: respeito as leis, privacidade pessoal, liberdade de
expressao normas e rotinas claras da organizacao.

Para as quatro questfes: 1) A empresa possui politicas de respeito a legislacéao
trabalhista; 2) Meus direitos de privacidade pessoal, liberdade de expressdo sao
respeitados; 3) Consigo expressar minhas opinides para melhoras as condicdes de
trabalho e, 4) As regras e normas organizacionais sao estabelecidas de forma clara e
objetiva, apresentaram maioria de concordancia com um percentual de 80,0%, 76,0%,
80,0% e 84,0% respectivamente. Neutralidade ficou com o percentual de 20,0%,
24,0%, 20,0% e 16,0% respectivamente. Para todas as questdes ndo obteve nenhuma

Discordancia.

Gréfico 11 — Garantias Constitucionais

84,0%
80,0% 76,0% 80,0% °

24,0%

20,0% 20,0% 16,0%

IO% | 0% IO% I | 0%

A empresa possui politicas de Meus direitos, privacidade  Consigo expressar minhas As regras e normas
respeito a legislacdo pessoal e liberdade de opiniGes para melhorar as organizacionais sdao
trabalhista. expressao sao respeitados. condigGes de trabalho. estabelecidas de forma clara
e objetiva.
4 Concordancia l4Neutralidade m Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

Chiavenato (2010, p. 448), considera que “[...] as pessoas geralmente ajustam
suas ideias e comportamentos, segundo as regras e normas da organizacao,
enquanto que a organizagao por sua vez, monitora as metas e a idealizagdo dos
objetivos”.

Logo, vé-se que neste fator, ndo houve insatisfacdo, o que significa dizer que a
Odebrecht vem cumprindo com todas as suas obrigacdes trabalhistas, promovendo

assim, um clima organizacional democratico
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5.2.7 Trabalho e Espaco Total de Vida

O Grafico 12, aborda em trés questdes o fator Trabalho e Espaco Total de
Vida, nas dimensdes papel balanceado do trabalho na vida pessoal.

Para duas questbes: A empresa contribui para a minha satisfacdo pessoal,
profissional e familiar e na segunda questao: Realizo meu trabalho dentro do horario
normal, sem ultrapassar a carga horaria obteve-se maioria de concordancia, com um
percentual de 80,0% e 76,0%; e neutralidade de 20,0% e 24,0% respectivamente. Em
ambas questdes ndo houve nenhuma resposta discordancia.

J& na terceira questdo: A empresa nao permite que meus interesses pessoais
ou familiares sejam prejudicados, obteve-se um percentual mais elevado, mas que
nao atingiu maioria, ou seja, 48,0%, de neutralidade; 12,0% de discordancia e 40,0%

de concordancia.

Grafico 12 — Trabalho e espaco total de vida
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

Neste sentido, Chiavenato (2004, p. 451), “esclarece que o trabalho ndo deve
absorver todo o tempo a energia do trabalhador, em detrimento de sua vida familiar
particular, de seu lazer e atividades comunitarias”.

Pode-se perceber que nesta dimensdo, na visdo dos funcionarios
entrevistados, que o0s interesses pessoais sao colocados em segundo plano em

detrimento dos interesses da empresa.
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5.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

O Grafico 13, apresenta cinco questdes para o fator Relevancia Social da
Vida no trabalho, considerando as trés dimensdes imagem da empresa,
responsabilidade social pelos produtos/servicos e responsabilidade social pelos
empregados.

Nota-se que nas questdes, houve maioria de concordancia, com destaque para
a segunda: Esta empresa € socialmente responsavel, que obteve 88,0% de
concordancia e 12,0% de neutralidade; quanto as demais, na primeira: A realizacao
de meu trabalho traz orgulho e melhora a minha autoestima, mesmo sendo maioria
de concordancia, vé-se uma pequena diferenca para menos, comparando com as
outras, ou seja, 80,0%. Quando as trés ultimas, respectivamente, obtiveram 84,0% de

concordancia e 16,0% de neutralidade, ndo havendo, portanto, discordancia.

Grafico 13 — Relevancia social da vida no trabalho
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

Para Limongi e Arellano (2002), é de fundamental importancia para 0s
colaboradores as responsabilidades sociais da organizacéo, tanto na percepcao da
organizacdo como também na sua autoestima.

Fica evidente que em todas as assertivas houve maioria de concordancia,
conforme mencionado anteriormente, trata-se, portanto, de um fator que vem gerando

satisfacéo para os participantes da pesquisa.

5.3 RESULTADO ISOLADO E AGRUPADO DA PESQUISA

O Gréfico 14, mostra os fatores isolados da pesquisa, observando-se que em

todos houve maioria de concordancia. Porém, percebe-se que em quatro variaveis o
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percentual de neutralidade manteve-se com mais de 30,0%, que foram: Integracao
Social na Organizacédo; Trabalho e Espagco Total de Vida; Oportunidades de
Crescimento e Seguranca; e Compensacdo Justa e Adequada. Portanto, de acordo
com os entrevistados a empresa devera aperfeicoar estes fatores, com o objetivo de

melhorar a QVT de seus funcionarios.

Grafico 14 — Resultado isolado por fator da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2014.

No Graficol5, vé-se o resultado agrupado da pesquisa, onde percebe-se que
a maioria com um percentual de 71,0% concordou; 26,0% apresentaram neutralidade
e, apenas 3,0% discordaram. Assim, com uma grande maioria de concordancia dos
resultados sobre a QVT mostra que os funcionarios estdo satisfeitos com a
organizagdo e que empresa vem contribuindo para que haja uma melhor Qualidade
de Vida no Trabalho.

Gréfico 15 — Resultado agrupado da pesquisa
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo da pesquisa, através de um questionario, com o objetivo de
analisar a QVT e, consequentemente a satisfacdo dos funcionarios da empresa
Odebrecht, obra Sertdo Alagoana. Este questionério foi desenvolvido pelo modelo que
€ proposto por Walton, onde foram empregados oitos fatores e as questdes
desenvolvidas baseadas nas dimensdes propostas. De posse da pesquisa, os dados
foram manipulados e tratados, utilizando a planilha eletrénica Excel, onde extraiu-se
0s seguintes resultados.

Quanto ao perfil socioeconémico dos colaboradores, a maioria dos
entrevistados encontra-se na faixa etaria de 25 até 35 anos, é do género masculino,
possui estado civil casado e tem tempo de servico de 1 até 5 anos. E com um
percentual mais elevado, porém nédo chega a ser maioria, recebe entre 4 a 6 salérios.

Para analisar a QVT na percepcdo dos empregados, os oito fatores do modelo
proposto por Walton, foram desenvolvidos em um questionario contendo trinta
guestdes. Os funcionarios demonstraram na maioria concordancia, o que indica sua
satisfacdo nas variaveis investigadas da QVT. Apenas duas questdes, nao atingiram
a maioria de concordéancia e sim de neutralidade, foram nos fatores: O trabalho e o
espaco total da vida e Condicdes de seguranca e saude no trabalho.

Na analise dos resultados isolados, por ordem de importancia as variaveis se
apresentam na seguinte sequéncia: Relevancia social da vida no trabalho, Garantias
constitucionais, Condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho, Utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades, Integracdo social na organizacdo, Trabalho e
Espaco total da vida, Oportunidades de Crescimento e seguranca e Compensacao
Justa e Adequada. Apesar de isoladamente as variaveis apresentarem valores na
maioria de concordancia, onde os funcionarios demostraram sua satisfacao na analise
das variaveis de QVT, quatro delas houve um percentual bastante significativo que
optaram por neutralidade, quais sejam: Integracédo Social na Organizacéo, Trabalho e
Espaco Total de Vida, Oportunidades de Crescimento e Seguranca e em
Compensacéo Justa e Adequada. Logo, de acordo com 0s entrevistados a empresa
deverd aperfeicoar estes fatores, com o objetivo de melhorar a QVT de seus
funcionarios e alcancar a plena satisfacdo no ambiente de trabalho.

Os resultados agrupados demonstram que a maioria estd em concordancia, na

sequéncia a neutralidade e com a minoria de discordancia.
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Distante, o objetivo proposto foi alcan¢ado, considerando que ficou evidente a
opiniéo do grupo entrevistado.

Assim, espera-se que este trabalho contribua de forma significativa com todos
que tenha interesse no assunto, a exemplo de: professores, estudantes,

pesquisadores e empresarios.
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